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Las pymes del sector textil ubicadas en la provincia de Chimborazo enfrentan severas dificultades derivadas 
de una inadecuada gestión del talento humano que, a su vez, proviene de la carencia y/o debilidad de las 
capacidades directivas de sus gerentes, por lo que el objetivo del presente artículo es identificar las estrategias 
de dicha gestión para, mediante el uso de Atlas Ti, determinar las capacidades directivas de quienes las 
administran. Lo anterior permitirá establecer una evaluación crítica sobre la que construir, en un trabajo 
posterior, una propuesta de estandarización de gestión del capital humano aplicable tanto a las empresas 
objeto de este estudio como al resto de las textileras de la zona.  El resultado del análisis permitió constatar 
que las pymes objeto de estudio requieren de una mayor integración y sistematización de las iniciativas de 
perfeccionamiento en la gestión de sus trabajadores que conlleven mejoras sustanciales en sus condiciones 
de trabajo en pro de la obtención de nuevos y más altos niveles de desempeño individual y organizacional que 
los alcanzados mediante prácticas aisladas.
PALABRAS CLAVES: Industria textil, administración del capital humano, capacidades directivas, Chimborazo.
The SMEs in the textile sector located in the province of Chimborazo face severe difficulties arising from 
inadequate management of human talent, which, in turn, stems from the lack and/or weakness of management 
skills of their managers, so the objective of this article is to identify management strategies through qualitative 
analysis of the management skills of those who manage them in order to establish a critical evaluation on 
which to build, in a subsequent work, a proposal for standardization of human capital management applicable 
to both the companies subject to this study and the rest of the textile companies in the area.  The result of the 
analysis showed that the SMEs under study require greater integration and systematization of improvement 
initiatives in the management of their workers that lead to substantial improvements in their working conditions 
to obtain new and higher levels of individual and organizational performance than those achieved through 
isolated practices.
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En un intento por frenar la fuerte competencia 
de la producción industrializada, las 
textileras locales comenzaron a agremiarse, 
desde 1972, en la Cámara de la Pequeña 
Industria de Chimborazo (CAPICH, 2016), 
creada para apoyar al sector pyme con el 
propósito de incrementar su competitividad 
en la era de la globalización, brindándoles 
las herramientas necesarias para su 
crecimiento —capacitación, asistencia 
técnica y oportunidades de negocio―. En 
la misma línea de lo expuesto por Márquez 
(2012) y Sampedro (2015), algunas textileras 
de la provincia han iniciado estrategias de 
colaboración y asociación en clústers con 
el propósito de mejorar su posicionamiento 
en los mercados local y nacional a través 
de esfuerzos individuales y colectivos 
de capacitación, asistencia técnica en 
producción, tiempos y movimientos, acceso 
a créditos, compra conjunta de insumos y 
maquinaria y estrategias compartidas de 
comercialización que dinamizan las ventas 
al exterior (CAPICH, 2016) y contribuyen a 
mitigar tanto las consecuencia de la crisis 
económica de 2015 como la competencia 
de las importaciones de  Colombia y Perú, 
que gracias a los tratados de libre comercio 
firmados con Estados Unidos ofertan a 
precios más competitivos en el mercado 
internacional.
2. MATERIALES Y MÉTODOS
Mejía (2014) y Mancheno & Villalba, 
(2016) argumentan que buena parte de 
la problemática que afronta el sector textil 
1. INTRODUCCIÓN
Con 2,804 establecimientos dedicados a 
la manufactura, el comercio y los servicios 
textiles, la provincia de Chimborazo 
aglutina el 15.02% de la actividad artesanal 
del sector (INEC, 2010; ProEcuador, 2012; 
Espinoza & Sorhegui 2016); el 0.4% de la 
industria nacional de la confección y el 3% 
de la confección artesanal está distribuido 
en micro Pymes de estructura familiar.  El 
subsector de las pequeñas textileras, se 
caracteriza por el desarrollo irregular y las 
dificultades de rentabilidad derivadas tanto 
de prácticas de competencia desleal  como 
del desinterés de sus administradores por 
explorar nuevos mercados, de la carencia 
de conocimientos e infraestructura 
tecnológica y de la falta de recursos, 
dado que los “ingresos que obtienen de 
su actividad son muy pequeños o iguales 
a sus egresos” (Sampedro, 2015:1). 
Problemática que obstaculiza  la inversión 
de las organizaciones en capacitación, 
publicidad, software y estudios de mercado 
que brinden a los productores nuevas 
oportunidades de expansión, favorezcan la 
captación de nuevos clientes y, en suma, 
contribuyan a garantizar su supervivencia 
en el mercado (Sampedro, 2015), 
revalorizando  la calidad e identidad propia 
de los productos elaborados  a mano para 
transformar el conocimiento ancestral 
generacionalmente transmitido en valor 
agregado (Márquez, 2012). 
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ecuatoriano se relaciona  directamente con 
la carencia y/o debilidad de las capacidades 
directivas de quienes administran las 
textileras; estas capacidades permiten 
que tanto los directivos como la 
organización mejoren su desempeño, 
dado que “representan un factor muy 
influyente en el momento de direccionar 
la competitividad de las empresas en el 
mercado” (Mancheno &Villalba, 2016:620). 
De acuerdo a ello, es preciso establecer 
que dichas capacidades contribuyen a una 
mejor definición del rumbo de la empresa y, 
por tanto, repercutirán positivamente en la 
rentabilidad de la misma. En este contexto, 
la literatura señala que si el desempeño 
de las organizaciones depende en buena 
medida del desempeño de sus trabajadores, 
este último lo hace de la habilidad de sus 
directivos para alinear las necesidades de 
la organización con las de quienes laboran 
en ella a través de ejercicios de liderazgo 
“sensibles” (Rosillo, Velázquez & Marrero, 
2012:1) que faciliten la interrelación 
con el talento humano, su crecimiento, 
desarrollo y compromiso con los objetivos 
de la empresa de tal manera que repercuta 
benéficamente tanto en el desempeño 
individual, grupal y organizacional como en 
el mejor posicionamiento de las empresas 
en el mercado (Valencia, 2014; Rosillo et 
al., 2012; Castro & Marchant, 2014; Flores, 
2011). 
Por su parte, Flores (2011:13), indica que 
el rezago de los directivos ecuatorianos en 
materia de estrategias de administración 
del talento humano  —derivado de la 
falta de actualización de sus capacidades 
directivas— impide que éste último se 
encuentre adecuadamente motivado para 
involucrarse en los planes estratégicos de 
la organización a largo plazo y, por ende, 
obstaculiza la generación de las ventajas 
competitivas necesarias para que la 
empresa pueda sostener “un crecimiento 
económico ordenado”.
En este contexto, el abordaje del problema 
supone un acercamiento a este nuevo perfil 
organizacional que tanto la sociedad como 
la academia requieren, considerado desde 
una interpretación cualitativa del análisis 
de los datos, que había sido previamente 
tratado por Basantes (2017) desde una 
perspectiva estadística con resultados que, 
a su juicio, no expresaban con claridad 
suficiente la realidad estudiada. 
La selección de los casos objeto de 
estudio se llevó a cabo siguiendo a 
Marcelino, Baldazo & Valdés (2012:131-
132), quienes sugieren trabajar sobre una 
“selección aleatoria” que cumpla “con los 
requerimientos del análisis y sin necesidad 
de algún método estadístico en particular”. 
De acuerdo con lo expuesto, el primer criterio 
de inclusión fue la facilidad de acceso a la 
información , por lo que se analizaron las 
cuatro provincias que integran a la Zona 3 
del país  y, dentro de ella, se seleccionó 
a la de Chimborazo, tanto por su elevado 
nivel de producción —15.02% del total 
nacional—  como por contar con una 
Capacidades directivas vs administración de recursos humanos en textileras 
de Chimborazo: Una interpretación cualitativa
36 37
cámara de la pequeña industria —segundo 
criterio de inclusión—  a la que están 
afiliadas 25 empresas textiles . De las 
empresas agremiadas se separaron las que 
estratificaban como pymes —tercer criterio 
de inclusión— para aplicar nuevamente el 
primero de los criterios citados —facilidad 
de acceso a la información— y delimitar 
cuatro casos en función de los rangos 
definidos por Marcelino et al (2012:132), 
quienes consideran manejable un número 
de casos no menor a cuatro ni superior a 
diez. Los cuatro casos objeto de estudio —
tres empresas pequeñas y una mediana— 
presentaron características disímiles, tanto 
en volumen de producción como en manejo 
administrativo, perfil directivo y número de 
trabajadores, lo que favoreció la percepción 
de las posibles diferencias entre ellos. 
La determinación de los informantes se 
efectuó en función del concepto de grupos 
internos de interés, seleccionándose la 
fuerza de trabajo —personal operativo— 
y la alta dirección, lo que permitió aplicar 
los instrumentos a 145 trabajadores y 4 
directivos, obteniendo un número suficiente 
de informantes de calidad para sustentar 
la investigación. Además del cuestionario, 
se aplicó a los directivos una entrevista 
semiestructurada acorde a lo recomendado 
por Marcelino et al. (2012:131).
Al tratarse de un trabajo de corte cualitativo 
el investigador sustituyó la formulación 
de la hipótesis por el reconocimiento del 
contexto en el que se ubica su objeto de 
estudio y, las variables que derivarían de 
ella, por la codificación de documentos 
primarios
Con relación al instrumento cualitativo —
entrevista semiestructurada— se siguieron 
fielmente las pautas señaladas por Díaz, 
Torruco, Martínez & Varela (2013) y 
Marcelino et al (2012) en lo que respecta a 
su construcción y aplicación.  El instrumento 
se estructuró en 5 dimensiones con un total 
de 38 categorías alusivas [v, tabla 1].  La 
información obtenida tras su aplicación fue 
procesada a través del Atlas ti, “herramienta 
informática cuyo objetivo es facilitar el 
análisis cualitativo de, principalmente, 
grandes volúmenes de datos textuales” 
(Muñoz, 2005:2). Aplicado frecuentemente 
en investigaciones asociadas a las 
Ciencias Sociales, permite importar la 
transcripción de los datos —entrevistas— 
para, posteriormente, proceder a 
diversas opciones de codificación que 
facilitan el ordenamiento, organización 
y categorización de los documentos 
primarios para generar redes conceptuales 
que permitan, al investigador, establecer 
conclusiones.
Cabe señalar que la investigación cualitativa 
remite a métodos y técnicas de manejo de 
información cuyos resultados se expresan 
en términos no numéricos y, aun cuando ha 
sido frecuentemente aplicada en diversas 
disciplinas asociadas a las ciencias sociales 
para evaluar servicios o construir teorías 
en materia de evaluación de servicios no 
ha logrado penetrar entre los estudiosos 
: 
: 
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de las ciencias de la administración, más 
proclives a la confiabilidad estadística que 
a la interpretación holística de resultados, 
tal y como señalan López & Salas (2009): 
“si no hay algún tipo de medición los datos 
no pueden transformarse en algo que 
pueda considerarse como fruto de una 
investigación, permaneciendo únicamente 
como anécdotas que incluso siendo 
interesantes carecen absolutamente 
de mayor importancia” (López & Salas: 
2009:140) 
En general, los administradores atribuyen 
a la investigación cualitativa cierta falta de 
credibilidad, de rigor y de objetividad por 
parte del investigador que oculta dichas 
carencias bajo un léxico sofisticado que 
distorsiona la realidad a investigar. Un 
argumento que, más allá de su veracidad, 
no puede sostenerse cuando se trata 
de trabajos cualitativos asistidos por 
computadora, es decir, cuando el proceso 
analítico se apoya en un CAQDAS 
(Computer Assisted Qualitative Data 
Analysis Software), del mismo modo 
que la investigación cuantitativa lo hace 
en programas estadísticos. Es el caso 
del Atlas ti, herramienta de análisis e 
interpretación de datos textuales utilizada 
como soporte por su utilidad en la 
sistematización, ordenamiento (Chrobak, 
Barraza & Rodríguez, 2012) y reducción de 
los datos obtenidos por el investigador en 
las entrevistas (Muñoz & Sahagún, 2017), 
en pro de una interpretación reflexiva 
de los mismos, concede a este tipo de 
análisis de idénticos niveles de lógica, rigor 
y objetividad a los que se suponen en la 
metodología cuantitativa.  
El procedimiento empleado para su 
utilización fue el sugerido tanto por 
Chrobak, et al. (2012) como por Muñoz 
(2005) y Muñoz & Sahagún (2017), que 
puede deslindarse en los siguientes pasos: 
1) Fase de preanálisis, una vez efectuadas 
y transcritas las entrevistas: a) carga de 
la transcripción en el programa en forma 
de documentos primarios o datos brutos; 
b) establecimiento de códigos. 2) Fase de 
análisis: c) vinculación de fragmentos de 
los documentos primarios vs códigos para 
facilitar el agrupamiento y jerarquización 
de los datos y el establecimiento de 
recurrencias; d) generación de redes 
conceptuales. 3) Fase de interpretación: 
e) establecimiento de inferencias que 
progresivamente refinan el significado de 
los datos para alcanzar un alto nivel de 
abstracción que ofrece al investigador la 
posibilidad de contrastar dichos resultados 
con la literatura asociada para comenzar a 
construir su teoría. Cabe señalar que en los 
pasos a, b, y c, correspondieron a trabajo 
de análisis textual — operaciones de 
segmentación, codificación y escritura de 
memos analíticos sobre los datos derivados 
del trabajo de campo—, en tanto que los 
pasos d y e, refieren a trabajo analítico 
conceptual, es decir, asociado al hipertexto 
— operaciones analíticas, relacionales y 
sintéticas de las citas, códigos y memos, 
agrupamiento de elementos, creación de 
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conceptos y teoría— (Rodríguez, 2016).
Es importante enfatizar que el uso de Atlas 
ti, facilita pero no robotiza, ni sustituye el 
trabajo del investigador, sino que funge 
como un elemento de apoyo para el manejo 
sistemático de información expresada 
en forma de narrativas (Rodríguez, 
2016; Muñoz, 2005). Sin embargo, en 
ningún caso, el programa puede generar 
resultados por sí mismo a partir de los datos 
primarios, sin la intervención del analista, a 
quien corresponden todas las decisiones 
que determinan “un camino no fijado a 
priori de forma rígida” (Caro & Diez, 2005), 
lo que permite equipararlo con la técnica 
y las herramientas del análisis cualitativo 
efectuado manualmente.
“No pretende automatizar      el proceso 
de análisis, sino simplemente ayudar 
al intérprete humano agilizando 
considerablemente muchas de 
las actividades implicadas en el 
análisis cualitativo y la interpretación, 
como por ejemplo la segmentación 
del texto en pasajes o citas, la 
codificación, o la escritura de 
comentarios y anotaciones; es decir, 
todas aquellas actividades que, de no 
disponer del programa, realizaríamos 
ayudándonos de otras herramientas 
como papel, lápices de colores, 
tijeras, fichas, fotocopias...” (Muñoz, 
2005:2).
La aplicación del Atlas ti permitió generar 
seis redes conceptuales a partir de los 
cuales el investigador pudo efectuar el 
trabajo de contraste con el marco teórico [v. 
figuras 1 y 2, ejemplo] para, posteriormente, 
ser categorizados y exportados a una tabla 
de síntesis de hallazgos [v. cuadro 1].
Figura 1. Síntesis de procesos de recursos humanos: 
Agrupamiento por códigos.
Fuente. Elaborado por los autores.
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Figura 2. Síntesis de procesos de recursos humanos: Red conceptual.
Fuente. Elaborado por los autores.
Las figuras 1y 2 sintetizan los resultados obtenidos respecto a los procesos de administración de recursos humanos. 
Su lectura permite comprobar que, en general, los cuatro casos presentan bajos niveles de estandarización en dichos 
procesos. La expresión detallada de los hallazgos aparece recogida en la tabla 1.
Cuadro 1. Síntesis de recursos humanos: Categorización 
de resultados 
Fuente: Elaborado por los autores.
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3. DISCUSIÓN
En general, los cuatro casos presentan un 
elevado nivel de coincidencia en la totalidad 
de los rubros analizados, percibiéndose 
claramente la necesidad de implementar 
acciones estratégicas que reflejen las 
capacidades de los administradores en 
la gestión del talento humano (Liquidano, 
2006) como una forma de contribuir a 
mitigar la brecha de productividad (Araque, 
2012, 2016).  No puede comprobarse la 
relación entre la formación académica 
de los directivos y las perspectivas de 
crecimiento organizacional señalada por 
Liquidano (2006), pero sí la inclusión de 
la experiencia de los administradores 
entendida como un “valor corporativo” 
(Confederación Española de Directivos y 
Ejecutivos, 2016:párrafo 3) que permite 
administrar los procesos de gestión de 
recursos humanos con conocimiento 
suficiente para alcanzar niveles óptimos 
de desempeño, siempre y cuando dicha 
experiencia no se convierta en un “freno 
o una justificación para obstaculizar el 
avance de lo desconocido” (CEDA, 2016: 
párrafo 5), es decir, de la innovación. 
Tampoco es posible tipificar el desempeño 
directivo en función del género como 
señalan García & Martín (2003), por lo 
que el perfil de los informantes de las 
empresas objeto de estudio corresponde 
claramente al definido por Saavedra & 
Hernández (2008) para el administrador 
de las pymes latinoamericanas en cuanto 
a sexo, educación y experiencia; por otra 
parte, a lo señalado por Barreto & Azeglio 
(2013), en cuanto a su relación con el valor 
del capital humano y a la consideración 
de éste como un valor agregado a 
la empresa en términos de lealtad y 
experiencia (Cardona et al, 2007), que 
impacta benéficamente en el desempeño 
organizacional.
Se evidencia una clara falta •de 
desarrollo y capacitación en formación 
y especialización del talento humano 
(Cardona et al., 2007) por lo que puede 
suponerse que la inversión empresarial 
en educación, entrenamiento y desarrollo 
de destrezas de los trabajadores elevaría 
la productividad de la empresa Cardona 
et al., 2007).  Así mismo, se confirman 
altos niveles de rotación que, tal y como 
señala Andrade (2009), se asocian con 
bajos niveles de satisfacción laboral 
derivados de la falta de motivación de 
los trabajadores, la edad  —100% de los 
trabajadores menores de 30 años en el 
caso de la empresa B— (Portales, Araiza 
& Velarde, 2012) y la falta de capacidad 
de los administradores para identificar las 
posibilidades de crecimiento profesional 
de sus empleados, maximizando su 
motivación y, por ende, el incremento de 
la productividad (London & Mane, 1997, 
citados en Fernández, 2002; Mondy & Noé, 
1997). Las relaciones contractuales de 
carácter indefinido no parecen minimizar 
los índices de rotación aun cuando los 
cuatro casos de estudio intentan garantizar 
la estabilidad laboral de sus trabajadores, 
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contradiciendo lo expuesto por Peiró (1996) 
y Hespanhol (2009) en relación a los altos 
niveles de incertidumbre e inestabilidad a 
la que están sujetos los trabajadores de 
las pymes, y apegándose a lo señalado 
por Blanch (2008, citado por Tabares & 
Vinco, 2015) en relación a la importancia 
de la estabilidad como factor que optimiza 
la calidad de vida laboral  e influye tanto 
en la mejora de la satisfacción laboral 
como en la productividad, satisfacción 
laboral y relación contractual, favorecen 
la valoración del empleo al asegurar 
“durante más tiempo la percepción de 
la corriente futura de remuneraciones, 
tanto monetarias como no monetarias” 
(Gamero,2007:417). Al respecto, en los 
casos objeto de estudio, más del 90% de 
los informantes percibe un salario mensual 
que oscila entre 250 y 750 dólares; el 6.47%, 
entre 750 y 1,500 dólares y, finalmente, 
el 3.37% supera los 1,500 dólares. Si se 
considera que el salario básico unificado 
era, en 2016, de 366 dólares (Ministerio 
de Trabajo, 2016), es fácil comprobar 
que una parte de los trabajadores recibe 
únicamente dos tercios del salario básico 
unificado —250 dólares— y, la gran 
mayoría de ellos, apenas duplica dicho 
salario. Rosen (1986, citado en Borra & 
Gómez, 2010:26), afirma que los niveles 
salariales se vinculan directamente con 
la productividad y la satisfacción laboral; 
derivado de ello, si los de los salarios de los 
trabajadores aumentan lo harán en igual 
manera la productividad y la satisfacción 
laboral.  Una relación que pudo percibirse 
con total claridad en los casos de estudio.
  
Los resultados de esta investigación 
permiten identificar las estrategias 
de administración del capital humano 
utilizadas por las pymes del sector textil 
del Ecuador, a través del análisis de 
las capacidades directivas, humanas, 
financieras y comerciales de quienes las 
administran. En este contexto, pudieron 
extraerse las siguientes conclusiones:
En materia de capacidades directivas se 
evidencia la necesidad de incrementar 
su crecimiento para mantener sus 
probabilidades de supervivencia 
(Blázquez, Dorta & Verona, 2008), a 
través de la apertura de nuevos mercados 
mediante la actualización tecnológica y 
la innovación en el diseño que facilite los 
acercamientos a segmentos corporativos 
y a contratos públicos, o bien de la 
diversificación de la producción. Parra 
& Calero (2006) y Escárcega (2012) 
añaden a lo anterior la necesidad de 
conjuntar recursos para robustecer 
las posibilidades de generar ventajas 
competitivas sobre los competidores de 
la organización y, por ende, favorecer 
su crecimiento. Se percibe, aun cuando 
ninguno de los informantes lo reconozca, 
la falta de formación para diseñar planes 
estratégicos estandarizados, por lo que 
mantienen esquemas de planeación 
empírica apoyándose en su autoformación 
—capacitación—, experiencia y en los 
recursos humanos de la empresa, lo 
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que remite a lo señalado por Liquidano 
(2006) sobre la importancia relativa de 
la formación de los directivos cuando 
éstos han desarrollado otras capacidades 
que les permiten gestionar la empresa 
con una visión global. Por otra parte, el 
reconocimiento de la necesidad de formular 
planes estratégicos debe entenderse 
como una necesidad del administrador de 
incrementar sus capacidades directivas 
para, en términos de Liquidano (2006:24), 
orientar mejor a la empresa, atraer y medir 
el capital intelectual de la misma y ser 
capaz de “definir metas estratégicas” con 
sus empleados, lo deberá repercutir en el 
éxito competitivo de la empresa tal y como 
señalan Aragón & Rubio (2002)
En términos generales la totalidad de los 
informantes considera que el progreso 
de la empresa va unido a la capacitación 
de sus trabajadores, aunque sólo uno 
de ellos reconoce la necesidad de 
sistematizar los procesos de selección y 
reclutamiento, acercándose mínimamente 
a la tesis de Madrigal (2009), para quien el 
progreso de la organización debe ligarse 
íntimamente a la transformación del 
recurso humano en capital humano, es 
decir, al desarrollo de los conocimientos, 
habilidades y capacidades de todos y cada 
uno de los empleados de la organización. 
Lo anterior debido, entre otras causas, a 
las dificultades de la organización y sus 
administradores para superar la estructura 
tradicional de las pymes familiares, que 
según Madrigal (2009) se considera un 
obstáculo para la adquisición de ventajas 
competitivas.
La totalidad de los informantes afirma 
realizar verdaderos esfuerzos por 
garantizar la continuidad laboral y la 
retribución salarial de sus empleados en 
tiempo y forma para evitar el enrarecimiento 
del clima laboral de la empresa (Peiró, 
1996).  Sólo uno de los informantes 
evidencia un esfuerzo sólido por mantener 
un esquema relativamente estandarizado 
de administración de recursos humanos 
en materia de prestaciones, motivación, 
conocimiento de las capacidades 
e, incluso, de la vida familiar de los 
trabajadores, lo que en términos de 
Tabares & Vincos (2015) debiera generar 
una percepción colectiva de bienestar 
dentro de una organización que eleve la 
calidad de vida laboral y los niveles de 
satisfacción de los trabajadores. En la 
misma línea, Hespanhol (2009) afirma 
que corresponde a las empresas ofrecer 
suficientes beneficios laborales a sus 
empleados y propiciar sus oportunidades 
de crecimiento continuo, asegurando 
adicionalmente un adecuado equilibrio 
entre calidad de vida laboral y calidad de 
vida familiar. Finalmente, Peiró (1996), 
asegura que seguridad, estabilidad, 
protección, bienestar y proyección, 
son necesidades esenciales de los 
trabajadores, mismas que en una de las 
empresas objeto de estudio parecen estar 
correctamente cubiertas.
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En síntesis, ha podido comprobarse que, 
ya sea desde estructuras formales o 
informales, los cuatro casos de estudio 
consideran como objetivo estratégico la 
mejora de la administración de los recursos 
humanos de la empresa, especialmente 
en materia de estabilidad laboral y 
capacitación. Finalmente, en relación 
con las metas comunes, los cuatro casos 
objeto de estudio cuentan con diferentes 
incentivos motivacionales, generalmente 
de carácter económico.
Tres de los casos analizados socializan 
explícitamente sus metas — únicamente en 
dos de las razonablemente estratificadas 
en dos empresas— y, en dos de los casos, 
se percibe la gerencia como un reflejo 
de los trabajadores. Este conjunto de 
interacciones debe entenderse desde la 
perspectiva de la Teoría de las Relaciones 
Humanas, en la que el logro de las 
metas se relaciona directamente con el 
análisis del estudio de las personalidades 
del trabajador y del jefe, motivación, 
incentivos,
comunicaciones, liderazgo y desarrollo de 
las relaciones interpersonales y sociales 
generadas al interior de la organización 
(Ramos & Triana, 2007).
4. CONCLUSIONES
De conformidad con lo expuesto, puede 
concluirse que:
—Los administradores deben promover 
la satisfacción laboral de sus 
trabajadores mediante un rediseño 
de sus capacidades de gestión 
de los recursos humanos de la 
empresa, con el propósito de generar 
condiciones adecuadas de trabajo 
que repercutan en la productividad 
de la organización. 
—El incremento de los niveles de 
satisfacción laboral y productividad 
de las pymes del sector textil pasa 
por procesos de planificación y 
estandarización que crean las 
condiciones adecuadas para 
desarrollar dichos incrementos. 
—Derivado de lo expuesto se está 
preparando una propuesta de 
estandarización para las pymes de 
la industria textil de la provincia de 
Chimborazo, con la intención de 
que contribuya al mejor desarrollo 
de éstas; adicionalmente,  se 
espera que pueda ser adaptada a 
otras empresas manufactureras sin 
importar su giro.
—Las pymes objeto de este estudio 
requieren de una mayor integración 
de las iniciativas destinadas a 
mejorar las condiciones de trabajo 
y perfeccionar las prácticas básicas 
de gestión, adoptando enfoques 
sistémicos que mejoren las 
condiciones de trabajo en pro de la 
obtención de nuevos y más altos 
niveles satisfacción laboral que 
los alcanzados mediante prácticas 
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aisladas
—La heterogeneidad de las empresas 
—cada una difiere de las demás 
en función de sus recursos y 
capacidades― es una importante 
ventaja competitiva, fundamental 
en la sostenibilidad de sus rentas, 
si dichas empresas mejoraran la 
administración del capital humano lo 
harían en la misma medida tanto las 
rentas como la posición competitiva 
en el sector.
—Finalmente, la presente investigación 
pretende aportar al área de las 
Ciencias de la Administración puntos 
de apertura de los que podrían 
desprenderse futuras líneas de 
investigación capaces de contribuir 
al desarrollo socioeconómico de 
las pymes textiles del Ecuador: 
a) necesidad de abordar el 
disfuncionamiento del mercado que 
afecta particularmente a las pymes; 
b) estudios cuantitativos sobre el 
impacto de las políticas de apoyo a las 
pymes, para realizar un seguimiento 
de los resultados, comparar costos 
con beneficios económicos y sociales 
y evaluar la eficacia de las políticas 
de apoyo a las pymes y, d) análisis 
de la cultura de evaluación de las 
políticas públicas para las pymes 
ecuatorianas. 
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